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SERAI: 同事 主动 行为 如 何 激发 
员工 动机 和 绩效 
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以 及 员工 主动 性 人 格 的 调节 作用 ,通过 多 


事主 动 行为 可 以 激发 员工 的 自主 动机 ,进而 提升 工作 绩效 ; 
主动 机 的 正 向 作用 。 本 研究 不 仅 从 理论 上 将 现 
提供 了 实践 指导 。 
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问题 提出 


当今 , 组 织 中 知识 更 新 速度 加 快 ， 组 织 所 处 环 
境 不 确定 性 提高 。 这 些 变革 对 组 织 成 员 的 主动 性 提 
出 了 更 高 的 要 求 ( 刘 密 等 , 2007; K, 杨 付 , 2017), 
员工 主动 性 行为 也 因此 受到 实务 界 和 理论 界 的 广 
IRIE. 主动 性 行为 (proactive behavior) 是 一 种 自发 
的 行为 ， 指 个 体 为 了 改善 自我 或 组 织 现状 而 做 出 的 
自我 变革 导向 的 、 面 向 未 来 的 行为 (Crant，2000; 
Parker, et al., 2010)。 展 现 出 主动 性 行为 的 个 体 总 是 
积极 地 改变 现状 而 不 是 被 动 接受 现状 (Crant, 
2000)。 常 见 的 主动 性 行为 包括 : 建言 行为 (voice)、 
承担 行为 (taking charge), All iH 47 =Œ (knowledge 
sharing) 等 。 员 工 的 主动 性 行为 不 仅 对 员工 组 织 认 
同 、 工 作 满意 度 (Seibert et al., 2001) 有 正 向 作用 ,还 
可 以 促进 新 员工 社会 化 ,降低 其 离职 倾向 (Seibert 
et al.，2001)， 并 显著 促进 员工 工作 绩效 的 提高 
(Thomas et al., 2010; Tornau & Frese, 2013)。 
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团队 或 组 织 中 同事 会 对 员工 行为 产生 影响 这 一 重要 
自主 动机 和 工作 绩效 的 影 


hts 
H 
向 ， 


了 关于 主动 行为 的 研究 视 人 


A, 员工 主动 性 人 格 强化 了 同事 主动 行为 对 员工 自 
迁移 到 同事 也 为 如 何 更 好 地 激励 员工 
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然而 ， 现 有 关于 主动 性 行为 效果 的 探讨 均 是 聚 
焦 于 员工 的 主动 性 行为 对 其 自身 所 带 来 的 增益 。 但 
员工 并 不 是 孤立 存在 的 ,而 是 处 于 团队 或 组 织 中 。 
因此 ,员工 的 行为 和 态度 必然 会 受到 同 处 于 一 个 
体 的 同事 的 影响 (Schulte et al., 2012; Steglich et al., 
2010)。 中国 古 语 有 云 ,“ 近 朱 者 赤 ”“ 见 贤 思 齐 ”， 同 
事 作为 员工 在 组 织 中 重要 的 互动 对 象 ， 是 员工 与 组 
织 联系 的 重要 环节 ( 王 莹 等 , 2020)。 那 么 ， 当 同事 
展现 出 主动 行为 时 , 会 对 员工 产生 什么 样 的 有 影响? 
员工 是 否 会 受到 同事 主动 行为 的 激励 ? 

为 了 解决 以 上 问题 ,本 研究 尝试 从 社会 学 习 理 
CHR, 探讨 同事 主动 行为 对 员工 自身 工作 绩效 的 
影响 。 社 会 学 习 理 论 注 重 探索 外 在 线索 对 个 体 心理 
和 行为 的 影响 (Bandura, 1978)。 根 据 社 会 学 习 理 论 ， 
个 体 通 过 观察 他 人 或 模仿 榜样 来 学 习 某 种 社会 态 
度 或 行为 ;， 当 观察 到 他 人 行为 能 带 来 积极 结果 时 ， 
个 体会 受到 鼓励 ， 产生 主动 学 习 的 动机 (Bandura， 
1986)。 据 此 ,我 们 发 现 了 打开 同事 主动 行为 到 员工 
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工作 绩效 之 间 关 系 “ 黑 箱 ” 的 “一 把 新 钥匙 ”一 一 员工 
的 自主 动机 (autonomous motivation), 自主 动机 指出 
于 自我 意愿 和 自由 选择 而 自发 地 、 主动 地 从 事 某 种 


行为 的 动机 (Deci & Ryan, 2000)。 当 同事 积极 寻找 


同事 主动 行为 
(T1 E) 


员工 自主 动机 员工 工作 绩效 
(T2 E) (T3 L) 


机 会 并 改变 现状 时 ， 积 极 主动 的 同事 向 员工 传递 了 
一 种 “积极 信号 ” 进而 在 员工 心中 树立 了 一 个 “ 榜 
样 ” 的 角色 。 受 到 榜样 的 激励 ， 员 工 在 内 在 信念 驱使 
下 会 产生 自主 工作 的 动机 ， 萌 发 积极 工作 的 动力 。 
进一步 地 , 受 自主 动机 驱动 的 员工 在 执行 任务 时 会 
BMS, 投入 更 多 的 精力 和 资源 (Sheldon & 
Elliot, 1998)， 进 而 提升 工作 绩效 。 

但 是 , 并 不 是 所 有 员工 在 面 对 同 事 的 主动 行为 
时 都 会 受到 激励 并 向 其 学 习 ， 人 格 特质 在 其 中 扮演 
着 十 分 重要 的 角色 。 社 会 学 习 理 论 强 调 人 的 主体 因 
素 与 环境 的 交互 对 个 体 行 为 的 影响 ,以 及 在 习 得 行 
为 的 过 程 中 个 体能 动因 素 的 重要 性 。 当 个 体态 度 更 
加 积极 对 自身 能 力 有 较 大 预期 时 , 会 在 行为 习 得 
的 过 程 中 投入 更 多 努力 ， 坚 持 更 久 (Bandura, 
1978)。 据 此 ,我 们 认为 ,员工 的 主动 性 人 格 为 员工 
学 习 同 事主 动 行为 提供 了 重要 的 边界 条 件 。 个 体 主 
动 性 人 格 可 以 显著 预测 主动 性 行为 (e.g., Thompson, 
2005), 但 与 主动 性 行为 这 种 自发 的 行为 方式 不 同 ， 
主动 性 人 格 作 为 一 种 人 格 特质 ,描述 了 个 体 相对 不 
受 环境 压力 的 限制 ,能够 主动 地 采取 行动 去 影响 周 
围 环境 的 一 种 相对 稳定 的 性 格 倾向 (Bateman & 
Crant, 1993)。 相 比 于 被 动 的 员工 ， 具有 高 主动 性 人 
格 的 员工 在 改变 环境 的 过 程 中 更 加 积极 主动 , 他们 
可 以 识别 和 发 现 机 会 并 且 能 够 抓 住 机 会 (Bateman 
& Crant, 1993). 他 们 的 目标 是 在 工作 过 程 中 寻求 持 
续 的 提升 (Parker et al., 2010)。 这 种 积极 的 态度 和 行 
为 使 得 具有 高 主动 性 人 格 的 员工 对 于 通过 自身 努 
力 取得 成 功 有 较 大 的 预期 。 因 此 , 在 面 对 同 事 的 主 
动 行为 时 ， 他 们 能 够 将 其 视 为 一 种 自我 提升 和 学 习 
的 机 会 ， 从 而 激发 自主 动机 。 

本 研究 的 理论 贡献 体现 在 以 下 几 个 方面 :首先 ， 
从 同事 行为 的 角度 解释 了 主动 性 行为 对 员工 起 到 
的 积极 效果 ， 为 主动 性 行为 的 研究 提供 了 新 的 思 
路 。 其 次 , 通过 考察 自主 动机 在 同事 主动 行为 与 员 
工 工 作 绩 效 关 系 中 的 中 介 作 用 ,明确 了 同事 主动 行 
为 影响 员工 绩效 的 内 在 机 制 ; 第 三 ,通过 探讨 员工 
自身 主动 性 人 格 的 调节 作用 ,本 研究 明确 了 同事 主 
动 行为 通过 激发 员工 自主 动机 进而 提升 绩效 的 边 
界 条 件 ， 完 善 和 补充 了 有 关 主 动 性 行为 的 研究 ( 见 
图 1). 


图 1 构思 模型 图 


1.1 同事 的 主动 行为 与 员工 自主 动机 

自主 动机 描述 了 个 体 出 于 自我 意愿 或 个 人 选 
择 而 采取 行动 的 心理 驱 力 (Deci & Ryan, 2000)。 受 
自主 动机 推动 的 行为 是 自愿 的 , 行为 的 产生 是 为 了 
实现 对 个 人 而 言 很 重要 的 结果 ， 比 如 存在 意义 或 社 
会 价值 等 (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005)。 
受 自主 动机 驱动 的 个 体 在 选择 活动 时 具有 充分 的 
意志 感 和 意愿 感 (Ryan & Deci, 2000), fEZH ZH rf, F 
事 是 员工 获取 信息 和 资源 的 一 个 重要 来 源 ， 对 员工 
有 着 重要 的 影响 (Chen et al., 2013)， 他 们 可 以 通过 
日 常 互动 直接 或 间接 地 影响 员工 ， 比 如 通过 影响 员 
工 的 注意 力 、 引 导 员 工 的 看 法 ， 对 员工 态度 产生 影 
il] (Ferguson, Carlson, & Kacmar, 2014)。 据 此 我 们 推 
测 ， 同 事主 动 行为 可 以 激发 员工 自主 动机 。 

Tic, 根据 社会 学 习 理 论 , 个 体 通过 观察 和 模 
仿 角 色 榜 样 而 学 习 如 何以 恰当 的 方式 做 出 反应 
(Bandura，1978)。 由 于 同事 通过 主动 行为 向 员工 展 
示 了 其 自身 较 强 的 工作 能 力 、 积 极 的 工作 态度 以 及 
愿意 承担 责任 的 工作 意愿 (Hartley et al., 2016), 这 
些 同事 在 员工 工作 中 充当 了 榜样 的 角色 。 汲取 采取 
主动 行为 同事 的 榜样 力量 ， 员 工会 树立 想 要 向 榜样 
看 齐 的 工作 目标 和 自我 价值 取向 。 对 实现 自我 价值 
和 工作 目标 的 期 望 促使 员工 产生 受 内 在 驱动 的 自 
主 工作 的 和 欲望， 进而 促进 其 自主 动机 的 产生 。 其 次 ， 
同事 是 员工 在 组 织 中 获取 信息 的 重要 来 源 , 同事 的 
行为 对 于 员工 外 在 环境 的 塑造 起 到 不 可 忽视 的 作 
用 (Chen et al., 2013)。 社 会 学 习 理 论 认为 个 体 所 处 
的 环境 会 对 其 学 习 动 机 与 行为 产生 影响 (Bandura， 
1978)。 积 极 主动 的 同事 为 员工 创造 了 充满 主动 性 
的 工作 环境 ， 而 处 于 这 个 环境 中 的 员工 会 受到 感染 ， 
更 可 能 想 要 像 积 极 主动 的 同事 一 样 ,努力 成 为 工作 
中 的 “赢家 ”。 受 感染 的 员工 进而 自发 产生 工作 能 动 
性 , 形成 自主 工作 动机 。 最 后 ， 从 主动 性 行为 的 本 
质 出 发 , 同事 的 主动 行为 是 变革 导 癌 的 , 其 本 质 是 
为 了 改善 自我 或 组 织 现 状 而 进行 的 面向 未 来 的 行 
为 (Crant, 2000; Parker et al., 2010)。 具 体 表 现 为 主 
动 解决 工作 环境 中 存在 问题 和 进行 变革 (例如 ， 引 
入 新 的 方法 、 优 化 组 织 流程 等 ) (Parker et al., 2006)。 
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由 此 ,同事 的 主动 行为 使 得 员工 所 处 的 工作 环境 得 
到 改善 ， 所 面临 的 工作 问题 也 得 以 解决 。 在 积极 的 
工作 环境 中 ,员工 更 容易 感知 到 工作 的 乐趣 ,由衷 
地 享受 工作 (Richer et al., 2002; Senécal et al., 2001), 
从 而 产生 受 兴趣 和 个 人 意愿 驱动 的 自主 工作 动机 。 

另 一 方面 , 管理 实践 中 的 “ 刍 鱼 效应 ”指出 ， 竞 
争 者 的 存在 往往 能 激发 组 织 内 部 人 员 的 活力 。 积极 


(Bandura，1978)。 基 于 此 ,我 们 认为 员工 主动 性 人 
格 为 同事 主动 行为 发 挥 作用 提供 了 重要 的 边界 条 
{Fo Bateman 和 Crant (1993) 指 出 ， 主 动 性 人 格 是 一 
种 相对 稳定 的 人 格 特质 ,描述 了 个 体 主 动 采取 行动 
来 改变 环境 的 倾向 。 高 主动 性 人 格 的 员工 善于 发 现 
和 利用 机 会 , 采取 行动 并 持之以恒 直到 取得 成 功 ; 
相 比 之 下 , 低 主动 性 人 格 的 个 体 对 改变 并 不 敏感 ， 


主动 的 同事 通常 可 以 获得 更 好 的 工作 绩效 和 更 高 
的 领导 评价 (Seibert et al., 2001; Herrmann & Felfe, 
2014)。 而 这 些 同 事 成 为 了 员工 在 组 织 中 强 有 力 的 
竞争 者 ， 这 些 竞 争 者 的 存在 可 以 从 内 部 激发 员工 积 
极 工 作 的 动力 ， 从 而 提升 员工 的 自主 动机 (Lazear 
& Rosen, 1981)。 由 此 , 我 们 提出 : 

假设 1: 同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 有 正 向 
影响 。 
12 ”员工 自主 动机 的 中 介 作 用 

我 们 进一步 认为 自主 动机 可 以 提升 员工 的 工 
作 绩 效 。 具 体 而 言 ， 受 自主 动机 驱动 的 员工 能 够 将 
工作 价值 和 意义 内 化 为 个 人 价值 和 信念 , SRAN 
心地 喜欢 自己 的 工作 (Gagne et al，2010)， 从 而 愿 
意 为 工作 付出 更 多 努力 (Deci, 1971)。 这 些 员工 不 仅 
是 为 了 外 在 激励 ， 而 是 为 了 内 在 挑战 和 享受 而 工 
作 。 因 此 ,他们 会 提升 工作 的 努力 程度 ,促进 工作 
目标 的 达成 (Sheldon & Elliot, 1998)。 此 外 , 受 自 主 
动机 驱动 的 员工 擅 于 运用 所 掌握 的 知识 (Parker 
et al., 1997), 专注 于 自己 的 工作 任务 (Deci & Ryan, 
2000)， 即 使 面临 困难 也 会 坚持 完成 任务 (Deci & 
Ryan 2000; Grant, 2008; Parker et al., 2006)。 以 往 研 
究 也 证 实 了 自主 动机 对 员工 绩效 的 显著 正 向 预测 
作用 (e.g., Breaugh, 1985; Koestner & Losier, 2002; 
Sheldon & Elliot, 1998)。 此 外 ,同事 行为 对 员工 行 
为 影响 的 相关 研究 表明 ,同事 行为 通过 影响 员工 的 
心理 状态 和 认 知 进而 对 员工 工作 结果 产生 影响 (Liu 
et aL, 2019)。 由 此 , 我 们 认为 积极 主动 的 同事 通过 
其 榜样 作用 激发 员工 自主 动机 ， 进而 提升 工作 绩 
效 。 综 合 以 上 分 析 , 我 们 提出 : 

假设 2: 员工 自主 动机 对 工作 绩效 有 正 向 作用 。 

假设 3: 员工 自主 动机 在 同事 主动 行为 对 员工 
工作 绩效 的 正 向 影响 中 起 中 介 作 用 。 
13 ”主动 性 人 格 的 调节 作用 

社会 学 习 理 论 指 出 , 个 体 在 学 习 过 程 中 的 态度 
和 对 自身 能 力 的 认 知 决定 其 努力 的 程度 。 个 体 的 态 
度 和 对 自身 能 力 的 认 知 越 积极 ， 其 在 社会 学 习 过 程 
中 越 会 积极 主动 地 投入 ,从 而 促进 行为 习惯 的 习 得 


更 倾向 于 顺应 环境 而 不 是 主动 地 改变 环境 (Seibert 
et al., 1999; Zhang et al., 2012)。 

在 审视 同事 主动 行为 时 ， 高 主动 性 人 格 的 员工 
会 将 同事 主动 行为 视 为 一 种 学 习 和 提升 的 机 会 , 在 
学 习 行 为 的 过 程 中 表现 出 更 高 的 能 动 性 , 促进 自主 
动机 的 产生 ,使 同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 的 促 
进 作用 得 以 强化 (Seiber et al., 1999)。 相 反 ， 当 员工 
主动 性 人 格 较 低 时 ， 他 们 甚 少 抓 住 机 会 ， 很 少 表现 
出 积极 性 ， 而 是 被 动 地 接受 现 有 环境 (Bateman & 
Crant, 1993)。 更 进一步 地 , 在 看 到 同事 展现 出 主动 
行为 时 , 低 主 动人 格 的 员工 常常 采取 消极 的 态度 ， 
将 同事 主动 行为 视 为 一 种 威胁 , 无 法 意识 到 主动 的 
同事 为 其 提供 的 学 习 机 会 ， 因 而 不 会 被 同事 的 积极 
主动 所 激励 。 同 理 ， 有 研究 证 实 ， 员 工 主动 性 人 格 
可 以 缓冲 职场 排斥 对 员工 的 负面 影响 : 高 主动 性 人 
格 的 员工 会 将 工作 中 面临 的 压力 归结 为 暂时 的 挑 
战 ， 从 而 乐观 积极 地 面 对 ; 而 低 主 动 性 人 格 的 员工 
应 对 压力 的 态度 更 加 消极 和 负面 ,使 职场 排斥 的 负 
影响 更 为 显著 ( 谢 俊 , 严 鸣 , 2016)。 由 此 , 我 们 提出 : 

假设 4: 员工 主动 性 人 格 在 同事 主动 行为 与 员 
工 自主 动机 的 正 向 关系 中 起 调节 作用 。 有 具体 而 言 ， 
员工 主动 性 人 格 越 高 ， 同 事主 动 行为 对 员工 自主 动 
机 的 正 向 作用 越 强 ; 反之 越 弱 。 

基于 假设 3 和 假设 4, 我 们 提出 有 调节 的 中 介 
作用 模型 (moderated mediation model)， 即 自主 动机 
传导 了 同事 主动 行为 对 员工 工作 绩效 的 影响 , 但 这 
影响 的 大 小 受 员工 主动 性 人 格 的 调节 。 同 事 的 主 
动 行为 释放 出 一 种 积极 主动 获取 机 会 并 改善 组 织 
环境 的 信和 号。 主动 性 高 的 员工 能 够 捕捉 到 这 种 积极 
地 信号 , 将 其 视 为 一 种 机 会 ， 进 而 能 够 从 同事 的 主 
动 行为 中 获得 激励 以 及 提升 绩效 的 方法 和 资源 。 相 
比 于 被 动 的 员工 ， 主 动 的 员工 在 面 对 同 事主 动 行为 
时 , 更 容易 被 激发 出 自主 工作 动机 ， 产生 更 高 的 工 
作 绩 效 。 因 此 , 我 们 提出 有 调节 的 中 介 作 用 假设 : 

假设 5: 员工 自主 动机 对 同事 主动 行为 与 员工 
工作 绩效 之 间 关 系 的 中 介 作 用 受到 员工 主动 性 人 格 
的 调节 。 员 工 主动 性 人 格 越 高 ， 自 主动 机 对 同事 主动 
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行为 -员工 工作 绩效 之 间 关 系 的 中 介 作 用 就 越 强 。 
2 研究 1: 实地 问卷 研究 


21 研究 对 象 

本 研究 选取 国内 两 家 大 型 高 端 智 能 制造 企业 
为 研究 样本 。 在 研究 开始 前 , 我们 首先 向 公司 主管 
说 明 研 究 目的 及 调查 方式 ， 并 保证 了 调查 的 匿名 性 
以 及 研究 结果 仅 做 科学 研究 之 用 ,不 会 给 员工 个 人 
及 企业 带 来 任何 不 利 影响 。 在 得 到 公司 领导 的 支持 
后 ,开始 数据 收集 工作 。 为 避免 共同 方法 偏差 的 影 
向 ， 本 研究 采用 了 3 个 时 间 点 、 上 下 级 匹配 的 数据 
收集 方法 , 间隔 时 间 1 个 月 。 起 初 由 员工 回答 关于 
同事 主动 行为 .员工 自身 主动 性 人 格 的 调查 ; 1 个 月 
后 员工 回答 关于 自身 自主 动机 的 调查 ， 再 次 间隔 1 
个 月 后 , 由 员工 的 直接 上 级 对 员工 绩效 进行 评价 。 


填 答 是 否 完整 “问卷 中 是 否 存在 前 后 矛盾 、 逻 辑 
错误 的 填写 ”等 标准 ， 进 行 得 选 、 匹 配 后 ， 获 得 来 自 
T 209 名 员工 ,47 名 领导 , 包含 47 个 团队 的 有 效 问 
卷 209 份 , 样本 回收 率 为 69.7%。 

在 47 名 领导 样本 中 , 女性 占 38.3%， 男 性 占 
61.7%。 年 龄 主要 集中 在 35-45 岁 ( 占 80.8%)。 教育 
水 平 集中 在 本 科 阶 段 占 85.1%。 在 209 名 员工 样本 
中 ,性 别 所 占 比 例 男 性 高 于 女性 ， 其 中 男性 占 
74.6%, 女性 占 25.4%。, 年 龄 分 布 主要 集中 在 中 青年 ， 
其 中 25 岁 及 以 下 占 18.1%, 25~35 岁 占 58.9%, 
35-45 岁 占 16.3%, 45 岁 以 上 占 6.7%。 教 育 水 平 集 
中 在 本 科 阶 段 ， 其 中 高 中 及 以 下 占 22%， 大 专 水 平 
d; 20.1%， 本 科 水 平 占 46.996, 研究 生 及 以 上 占 
11%。 工 作 年 限 较 长 ， 其 中 1-3 年 占 45%, 3 年 及 以 
上 占 55%。 

2.2 ”研究 工具 

本 研究 所 采用 的 测量 量 表 均 来 自 于 国内 外 主 
流 期 刊 已 发 表 的 文献 , 并 且 大 多 都 在 中 国 组 织 情境 
下 得 到 了 和 良好 的 验证 。 为 了 确保 中 英文 版 本 的 一 臻 
性 , 我 们 邀请 了 3 位 人 力 资源 管理 专业 的 博士 进 
行 了 双 育 的 “翻译 - 回 译 ” (translation-back-translation; 
Brislin, 1980) 程 序 。 研 究 中 所 有 量 表 均 采 用 Likert 5 
点 计 分 法 ， 从 “1”=“ 非 常 不 同意 ”到 “5”= “非常 同 

(1) 同 事主 动 行为 。 采 用 Frese 等 (1997) 开 发 的 7 
个 条 目的 量 表 。 为 了 准确 测量 员工 自身 感知 到 的 同 
事主 动 行为 ， 本 人 研究 对 原始 量 表 的 主语 进行 了 替换 ， 
如 “我 的 同事 积极 地 处 理 问题 ">、“ 无 论 什么 时 候 出 


现 问 题 , 我 的 同事 都 会 立即 寻找 解决 方案 ”。 该 量 表 
在 本 研究 中 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.88。 

(2) 自 主动 机 。 本 研究 选取 Gagné 等 (2010) 开 发 
的 工作 动机 量 表 (work motivation scale) 共 9 个 题目 
来 测量 员工 的 自主 动机 。 该 量 表 在 本 研究 中 的 信 度 
H 0.94, 典型 条 目 如 “我 工作 是 因为 :我 必须 在 我 的 
工作 中 做 到 最 好 , 我 必须 是 一 个 ‘说 家 *”。 

G) 主 动 性 人 格 。 主 动 性 人 格 采用 Seibert 等 
(1999) 开 发 的 包含 10 个 条 目的 量 表 ， 典 型 条 目 为 
“我 经 常会 寻找 新 方法 来 改善 我 的 生活 ” 在 本 研究 
中 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.92。 

(4) 工 作 绩 效 。 工 作 绩 效 采 用 Liden 等 (1993) 开 
发 的 量 表 。 该 量 表 共 包含 4 个 条 目 ， 典 型 条 目 为 “我 
的 员工 有 效 的 履行 了 自己 的 角色 和 职责 "”。 该 量 表 
在 本 研究 中 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.90。 

(5) 控 制 变 量 。 为 了 避免 一 些 无 关 变 量 影响 研究 
变量 间 的 关系 ,本 研究 选取 基本 人 口 统计 学 变量 ， 
控制 变量 ,包括 员工 性 别 、 年 龄 、 受 教育 程度 、 工 
作 年 限 。 其 中 性 别 设 置 为 二 分 类 变量 (“0” 代 表 男 性 ; 
“12 代 表 女 性 )， 其 余 均 设置 为 多 类 别 变量 。 这 些 人 
口 统计 学 变量 的 添加 可 以 用 于 探讨 这 些 因素 是 否 
会 对 模型 整体 产生 影响 。 另 外 ,考虑 到 当 员工 拥有 
较 高 的 自我 效能 感 时 ， 会 相信 自己 的 能 力 ， 有 更 强 
的 信心 和 能 力 寻 找 资源 和 寻求 帮助 (Fan et al., 
2013)， 可 能 会 对 自主 动机 产生 显著 影响 (Bono & 
Judge, 2003)。 因 此 ,本 研究 也 将 员工 自我 效能 感 纳 
入 控制 变量 ， 以 控制 其 对 研究 结果 的 影响 。 员 工 自 
我 效能 感 采 用 Edmondson (1999) 开 发 的 自我 效能 
感 量 表 。 该 量 表 共 包含 3 个 条 目 ， 典 型 条 目 为 “实现 
工作 目标 完全 在 我 的 能 力 范围 之 内 ”。 该 量 表 在 本 
研究 中 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.76。 

2.3 ”数据 分 析 方 法 

本 人 研究 中 ， 所 有 变量 均 为 个 体 层面 变量 。 但 是 
考虑 到 本 研究 存在 租 套 数据 ， 即 一 位 领导 评价 多 个 
下 属 的 情况 , 我 们 采用 混合 模型 (mixed model) 来 检 
验 假设 , 同时 考虑 了 领导 层 的 随机 方差 效应 和 肉 套 
数据 结构 (Foo et al.，2009)。 具 体 而 言 ， 首先 通过 
Mplus 7.4 对 研究 中 所 有 的 变量 进行 验证 性 因子 分 
析 ， 以 检验 理论 模型 中 涉及 到 的 变量 之 间 的 区 别 效 
度 。 再 采用 SPSS 23.0 对 研究 变量 进行 信和 度 检 验 以 
及 描述 性 统计 分 析 ， 以 揭示 各 变量 间 的 相关 关系 等 ， 
为 本 研究 的 研究 假设 提供 初步 验证 。 最 后 ,利用 
SPSS 以 及 Mplus 构建 随机 效应 模型 进行 假设 检验 ， 
验证 本 研究 的 各 个 假设 。 
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2.4 研究 结果 
241 变量 间 区 别 效 度 的 验证 性 因子 分 析 

为 了 考察 同事 的 主动 性 行为 、 自 主动 机 、 员 工 
主动 性 人 格 及 工作 绩效 这 4 个 变量 的 区 别 效 度 , 本 
研究 采用 Mplus 软件 进行 验证 性 因子 分 析 。 结 果 显 
示 ， 四 因子 模型 (x* = 1027.18, df = 399, RMSEA = 
0.08, CFI = 0.86) 显 著 优 于 三 因子 模型 (同事 主动 行 
为 与 主动 性 人 格 合并 为 一 个 因子 , x = 1436.16, df= 
402, RMSEA = 0.11, CFI = 0.77)、 二 因子 模型 ( 
工 自 评 的 变量 合并 为 一 个 因子 , y! = 1970.70, df = 
404, RMSEA = 0.14, CFI = 0.65) 及 单 因 子 模 型 (所 有 
变量 合并 为 一 个 因子 , x = 2270.65, df = 405, 
RMSEA = 0.15, CFI = 0.58) ( 见 表 1)。 这 就 表明 ,本 
研究 4 个 变量 之 间 具 备 良 好 的 区 分 效 度 。 
2.4.2 ”描述 性 统计 分 析 

各 变量 的 均值 标准 差 及 相关 系数 如 表 2 所 示 。 
从 结果 可 以 看 出 ,同事 主动 行为 与 员工 自主 动机 
(r= 0.50, p < 0.001)、 工 作 绩 效 (x = 0.42, p < 0.001) 
显著 正 相 关 , 员工 自主 动机 与 工作 绩效 (xr = 0.54, 
p < 0.001) 显 著 正 相关 。 这 些 结果 为 假设 的 验证 提供 
了 初步 支持 。 
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2.4.3 ”假设 检验 

本 研究 采用 SPSS 构建 混合 模型 分 步骤 检验 研 
究 假设 , 检验 结果 如 表 3 所 示 。 首 先 , 为 了 检验 假 
设 1, 我 们 将 员工 自主 动机 对 控制 变量 (包含 人 口 统 
计 学 变量 以 及 员工 自我 效能 感 ) 及 同事 主动 行为 进 
行 回归 (模型 1), 258 bos, 同事 主动 行为 对 员工 自 
主动 机 有 显著 正 向 影响 (y = 0.51, t = 6.47, p < 
0.001), 假设 1 得 到 支持 。 第 二 ,我 们 重新 构建 模型 
检验 员工 自主 动机 对 工作 绩效 的 影响 。 如 表 3 中 模 
型 2 所 示 ， 自 主动 机 对 员工 工作 绩效 有 显著 正 向 影 
响 (y = 0.46, t= 5.23, p < 0.001), 假设 2 得 到 支持 。 
B=, 以 员工 工作 绩效 为 因 变 量 , 在 模型 中 加 入 控 
制 变量 、 同 事主 动 行为 、 员 工 自主 动机 后 ,数据 分 
析 结 果 显 示 ， 同 事主 动 行为 通过 员工 自主 动机 影响 
员工 工作 绩效 的 中 介 效 应 路 径 显著 () = 0.37, t = 5.58, 
p < 0.001, 95% 置 信 区 间 [0.24, 0.50], 不 包含 0), 假设 
3 得 到 支持 。 

第 四 , 我们 将 员工 主动 性 人 格 与 同事 主动 行为 
的 交互 项 对 员工 自主 动机 进行 回归 ， 以 检验 员工 主 
动 性 人 格 的 调节 作用 ,同时 对 交互 变量 均 做 了 中 心 
化 处 理 (Aiken & West, 1991)。 结 果 显 示 , 员工 主动 


表 1 变量 间 区 别 效 度 的 验证 性 因子 分 析 ( 研 究 1) 
模型 X df Xidf CFI TLI RMSEA SRMR 
S iba Au 1027.18 399 2.57 0.86 0.85 0.08 0.05 
EL am 1436.16 402 3.57 0.77 0.75 0.11 0.08 
d medi) 1970.70 404 4.88 0.65 0.62 0.14 0.11 
un Ac c, 2270.65 405 5.61 0.58 0.55 0.15 0.11 
ik: N-209, PB = 同事 主动 行为 ; PP= 员工 主动 人 格 ;AM = 自主 动机 ; JP = 工作 绩效 。“+” 表 示 将 两 个 变量 合并 。 
表 2 各 变量 的 均值 、 标 准 差 及 相关 系数 (研究 1) 
变量 均值 ”标准 差 1 2 4 5 6 7 8 9 
1. 性 别 0.25 0.44 
2. 年 龄 2.11 0.78 0.10 
3. 教育 程度 2.53 0.96 —0.04 0.13 
4. 工作 年 限 2.80 0.99 0.17 0.59"  —0.05 
5. 自我 效能 感 3.48 0.66 -0.16” 0.04 0.03 0.06 (0.76) 
6. 同事 主动 行为 3.63 0.57 —0.08 0.05 —0.03 0.10 — 0.33" (0.89) 
7. 员工 自主 动机 3.58 0.70 -0.09  —-0.10 -0.01 -0.001 0.38" 0.50" (0.94) 
8. 员工 主动 性 人 格 — 3.60 0.62 -0.12 0.04 0.03 0.10 0.58" 0.49" — 0.56" (0.92) 
9. 员工 工作 绩效 3.83 0.69 -0.16* 0.02 0.06 0.00 | 042" 042" 0.54" 0.59" (0.91) 


ik: N= 209。 插 号 里 显示 为 各 研究 量 表 的 信和 度 。*p <0.05, "  p«0.01, " p «0.001, 
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X3 假设 检验 结果 (研究 1) 
自主 动机 工作 绩效 
变量 模型 1 模型 4 模型 2 模型 3 
B SE t B t B SE t B SE t 
截 距 1.09 0.36 3.00 344 030 11.65 1.08 0.35 3.14 0.89 0.34 . 2.63 
性 别 —0.03 0.10 —0.34 -0.09 0.090 -1.04 -0.14 0.00  —1.60 -—0.13 0.00  —1.43 
年 龄 -0.10 0.07 -1.51 -0.12 0.06 -192 0.02 0.06 0.35 0.04 0.06 0.63 
教育 程度 0.02 0.04 0.46 0.07 0.04 1.69 0.05 0.04 1.29 0.04 0.04 0.87 
工作 年 限 0.01 0.05 0.18 0.00 0.05 0.42 0.01 0.05 0.20 0.00 0.05 0.01 
员工 自我 效能 感 0.23° 0.07 3.44 0.00 0.07 0.447 0.25" 0.06 4.02 022 0.07 3.30 
同事 主动 性 行为 0.51" 0.08 647 035" 0.09 2.93 0.19 0.08 232 
自主 动机 0.46" 0.08 523 0.377 0.07 5.58 
员工 主动 性 人 格 0.42" 0.08 5.37 
H eeu [主动 040" oll Hd 
—2 restricted Log likelihood 389.63 357.15 372.40 370.51 
残 差 0.31" 0.24 0.26"" 0.31 
UB FH 9.11" 135.68" 9.84" 6.93" 


性 人 格 在 同事 主动 行为 与 员工 自主 动机 的 积极 关 
系 中 起 正 向 调节 作用 (y = 0.40, p < 0.001, 95% 置 信 
区 间 [0.18，0.61], 不 包含 0)。 同 时 , 我 们 根据 


ik: N= 209。 表 中 汇报 为 未 标准 化 系数 。*p <0.05, p<0.01,™*p<0.001。 


最 后 ,我 们 使 用 Mplus 构建 随机 效应 模型 
(Hofmann, 1997) 检 验 有 调节 的 中 介 效 应 ,结果 显示 ， 
同事 主动 行为 通过 自主 动机 对 员工 工作 绩效 的 间 


Preacher 等 (2006) 的 方法 ,在 员工 主动 性 人 格 高 于 
均值 加 一 个 标准 差 和 低 于 均值 减 一 个 标准 差 水 平 
上 , 分 别 检验 同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 的 作 
用 。 结 果 显 示 ， 当 员工 主动 性 人 格 高 时 ,同事 主动 
行为 对 自主 动机 的 积极 作用 显著 (y = 0.68, p < 0.01, 
95% 置 信和 区间 [0.23, 0.85]); 而 当 员 工 主动 性 人 格 低 
时 ,同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 存在 显著 消极 影 
响 (y = —0.61, p = 0.03, 95% B fii EX [H][-2.35, -0.12])。 
另外 , 根据 Cohen 等 (2003) 的 建议 , 我 们 采用 简单 
斜率 检验 (simple slope test) 分 析 方 法 画 出 了 调节 作 
用 的 示意 图 。 从 图 2 可 以 看 出 , 对 于 高 主动 性 人 格 
的 员工 而 言 ， 同事 主动 行为 对 自主 动机 的 正 向 影响 
关系 更 强 , 假设 4 进一步 得 到 支持 。 


6.5 
6.0 Ore 
5.5 mu . 
g 5.0 ve E 
Bas 
I 40 
aa < > 高 主动 性 人 格 
3.0 e---e 低 主动 性 人 格 
”人 同事 主动 性 行为 高 同事 主动 性 行为 “ 
图 2 简单 斜率 检验 图 (研究 1) 


接 影响 在 员工 主动 性 人 格 高 时 显著 (y = 0.21, p < 
0.001, 95% 置 信和 区间 [0.11，0.30]), 而 在 员工 主动 性 
人 格 低 时 ， 自 主动 机 的 中 介 效 应 不 显著 (y = 0.11, 
p= 0.18, 95% 置 信 区 间 [-0.05, 0.27). ME, 有 调 
节 的 中 介 效 应 检验 结果 不 显著 (y = 0.10, p = 0.30, 
95% BF EX [8] [-0.08, 0.27]) 假 设 5 未 得 到 验证 。 
研究 1 通过 多 时 点 、 上 下 级 匹配 的 方式 对 本 研 
究 的 理论 模型 进行 了 检验 , 但 有 学 者 提出 ,问卷 调 
ETEF GENES, 无 法 验证 研究 变量 间 的 因 
果 关 系 ， 且 会 受到 不 相关 因素 的 干扰 (Podsakoff 
et al., 2003)。 为 了 进一步 验证 理论 模型 的 效 度 , 我 们 
将 在 研究 2 中 通过 场景 实验 的 方式 进一步 对 本 研究 
的 理论 模型 进行 验证 。 另 外 , 考虑 到 自主 动机 对 工 
作 绩 效 的 积极 影响 已 经 得 到 了 广泛 验证 区 oestner & 
Losier, 2002; Burton et al., 2006; Grolnick et al., 2007), 
本 研究 不 再 对 此 做 重复 检验 。 因 此 , 研究 2 将 对 本 
研究 的 主要 假设 (假设 1 和 假设 4) 做 进一步 验证 。 


3 研究 2: 情景 实验 人 研究 


3.1 ”研究 方法 
3.1.1 实验 被 试 

我 们 在 企业 中 随机 招募 实验 对 象 ， 实 验 对 象 均 
为 全 职员 工 。 共 有 165 名 被 试 参与 实验 ,剔除 不 认 
真 填 答 样本 后 ， 最 终 获 得 有 效 样 本 150 份 。 有 效 样 
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本 中 , 39.3% 为 男性 ; 年 龄 集中 在 30 岁 以 下 ， 占 5096; 
受 教育 程度 以 本 科 及 硕士 为 主 ， 占 94%。 
3.1.2 ”实验 程序 

实验 采用 单 因 素 实验 设计 ， 因 变量 为 员工 自主 
动机 。 参 考 以 往 主 动 行为 的 相关 研究 (Bledow & 
Frese, 2009; Parker et al., 2006), 我 们 设计 了 一 个 情 
景 来 检验 同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 的 影响 及 
员工 主动 性 人 格 对 这 一 过 程 的 调节 作用 。 研究 将 被 
试 样本 随机 分 为 实验 组 (同事 主动 行为 高 组 ) (N = 
74) 与 对 照 组 (同事 主动 行为 低 组 ) (N = 76)。 实 验 组 
与 对 照 组 阅读 的 情景 设 定 相同 :“ 我 所 在 的 生产 小 
组 被 分 配 了 很 重 的 生产 任务 , 我 和 小 组 其 他 同事 需 
要 按时 完成 生产 任务 。 昨 天 ,我 们 小 组 又 来 了 新 的 
成 员 , 需要 对 其 进行 培训 。 所 以 我 们 不 得 不 在 完成 
生产 任务 的 同时 还 要 抽出 时 间 来 进行 新 成 员 培 训 ， 
我 感到 压力 很 大 。” 被 试 所 阅读 的 实验 材料 包含 两 
个 部 分 。 首 先 , 我 们 对 被 试 的 基础 人 口 统计 学 变量 
以 及 主动 性 人 格 进行 测量 ; 其 次 , 我 们 通过 情景 测 
斌 (包含 指 导语 、 情 景 材料 和 相关 测量 题 项 ) 对 本 研 
究 的 研究 假设 进行 测试 。 

3.13 ”实验 操纵 与 变量 测量 

司 事主 动 行为 的 实验 操纵 :我 们 参考 了 Bledow 
和 Frese (2009) 及 Parker 等 (2006) 对 主动 性 行为 的 
访谈 测量 , 编制 了 适用 于 本 研究 的 情景 材料 。 具 体 

Ti. 实验 组 的 故事 梗概 为 :“ 面 临 这 样 的 情况 ,我 
的 同事 积极 地 处理 问题 ,立即 和 大 家 一 起 讨论 ， 寻 
找 解决 方案 。 抓 住 机 会 将 小 组 内 的 成 员 分 为 几 个 组 ， 
根据 分 组 情况 ,每 天 由 不 同 的 成 员 分 工 对 新 员工 进 
行 培训 ,以 减少 工作 量 。 同 时 , 我 观察 到 ,为 了 按 
时 完成 生产 任务 , 我 的 同事 总 是 积极 主动 地 承担 超 
出 职责 的 任务 量 ,尝试 开 发 新 的 装配 方式 以 提升 工 
(EBLE, 并 立即 将 新 的 想法 付 诸 实践 。 与 这 样 的 同 
事 一 起 工作 ,我 会 觉得 ? ” 

对 照 组 的 故事 梗概 为 :“ 面 对 这 样 的 情况 ,我 的 
同事 态度 消极 , 没有 主动 进行 讨论 。 没 有 人 意识 到 
这 次 的 任务 是 给 大 家 提供 了 一 个 改善 培训 流程 的 
机 会 , 也 没有 人 主动 提出 大 家 如 何 进行 新 员工 培训 ， 
以 尽量 不 影响 工作 进度 。 同 时 , 我 观察 到 ， 即 使 面 
临 任务 可 能 完 不 成 的 情况 ,我 的 同事 也 每 天 只 完成 
规定 的 任务 就 不 愿意 承担 更 多 ,也 没有 提出 过 要 学 
试 开发 新 的 装配 方式 以 提升 工作 效率 。 与 这 样 的 同 
事 一 起 工作 ,我 会 觉得 ? ” 

被 试 接受 实验 处 理 后 ,填写 Frese 等 人 (1997) 


a] 


开发 的 7 个 条 目的 主动 性 行为 量 表 ,并 对 原始 量 表 
的 主语 进行 了 替换 ， 如 “我 的 同事 积极 地 处 理 问 
题 ”。 该 量 表 在 本 研究 中 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.96。 
员工 主动 性 人 格 、 自 主动 机 均 采 用 与 研究 1 相 
同 的 测量 工具 。 其 中 ,员工 主动 人 格 的 内 部 一 致 性 
系数 为 0.76; 自主 动机 的 内 部 一 致 性 系数 为 0.92。 
3.3 ”实验 结果 
3.3.1 “操纵 检验 
独立 样本 t 检验 结果 表明 ,实验 组 被 试 所 感知 
到 的 同事 主动 行为 (M = 3.74, SD = 0.09) 显 著 高 于 
对 照 组 (M = 2.41, SD = 0.11; 1(148) = 938, p < 


0.001)。 同 时 ,实验 组 与 对 照 组 被 试 对 于 自身 自主 
动 性 人 格 的 评价 不 存在 明显 差别 , FA, 148) = 0.06, 
p=0.71。 


3.3.2 ”假设 检验 

研究 采用 多 元 回归 分 析 来 检验 研究 假设 。 第 一 
F, 将 同事 主动 行为 这 一 操作 的 二 分 变量 (0 = 控 
制 组 ; 1 = 实验 组 ) 和 中 心 化 处 理 后 的 员工 主动 性 人 
格 纳入 回归 模型 ; 第 二 步 ,在 模型 中 进一步 加 入 同 
事主 动 性 行为 和 员工 主动 性 人 格 的 交互 项 。 如 表 4 
模型 一 所 示 ， 同 事主 动 性 行为 对 员工 自主 动机 有 显 
著 的 正 向 影响 (B = 0.45, SE = 0.13, t = 3.41, p = 
0.001), 假设 1 得 到 验证 。 表 4 中 模型 二 表明 同事 
主动 性 行为 与 员工 主动 性 人 格 交互 项 对 员工 自主 
动机 存在 显著 正 向 影响 (B = 0.64, SE = 0.30, t = 
2.16, p = 0.03)。 简 单 斜率 分 析 结 果 表 明 , 在 员工 主 
动 性 人 格 高 时 ,同事 主动 性 行为 对 员工 自主 动机 的 
积极 影响 显著 且 更 强 (简单 斜率 = 0.71, SE = 0.26, 
t= 2.72, p = 0.01), 而 在 员工 主动 性 人 格 低 时 , 同事 
主动 性 行为 对 员工 自主 动机 存在 消极 影响 但 不 显 


RA 假设 检验 (研究 2) 


员工 自主 动机 
变量 模型 1 模型 2 
B SE t B SE t 
常数 项 3.10 0.09 33.51 3.10 0.09 33.96 
同事 主动 行为 操纵 ” 0.45" 0.13 3.41 0.45" 0.13 3.446 
员工 主动 性 人 格 0.61 0.15 4.08 0.30 021 1.46 
nos 0.64! 0.30 2.16 
R 0.16 0.18 
AR? 0.03 
F 13.72" 10.93" 


ik: N=150。0= 控制 组 ; 1 = 同事 主动 行为 组 。 表 中 汇报 为 未 
标准 化 系数 。 p < 0.05," p «0.01, ™ p < 0.001. 
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著 ( 简 单 斜率 = —0.23, SE = 0.36, t — —0.64, p = 0.53)。 
由 此 , 假设 4 也 得 到 了 验证 。 为 了 更 加 直观 地 表现 
员工 主动 性 人 格 的 调节 作用 ,本 研究 以 调节 变量 的 
均值 加 减 一 个 标准 差 作为 分 组 依据 , 分 别 对 员工 主 
动 性 人 格 高 和 低 的 情况 下 ,同事 主动 行为 与 员工 自 
主动 机 之 间 的 关系 进行 了 描绘 ,具体 如 图 3 所 示 。 


4 0| 员工 主动 性 人 格 
| mc 


3.5 


3.0 


员工 自主 动机 


2.5 


图 3 员工 主动 性 人 格 与 同事 主动 行为 交互 作用 对 员工 


自主 动机 的 影响 (研究 2) 


研究 2 通过 实验 研究 的 方式 复制 了 研究 1 的 主 
要 结果 , 证 实 了 同事 主动 性 行为 对 员工 自主 动机 的 
积极 作用 ， 以 及 员工 自身 主动 性 人 格 的 调节 作用 。 
研究 2 的 检验 结果 为 本 研究 的 理论 模型 提供 了 进 一 
步 支 撑 , 使 得 研究 结果 更 加 可 靠 。 


4 总 讨论 


鉴于 组 织 所 面临 的 变革 压力 日 益 强 烈 ， 工 作 场 
所 的 主动 行为 成 为 实务 界 和 理论 界 关 注 的 热点 话 
题 。 本 研究 始 于 同事 视角 ， 基 于 社会 学 习 理论 ， 探 
讨 展 现 出 主动 性 行为 的 同事 如 何 激发 员工 自主 动 
机 和 绩效 这 一 重要 实践 问题 。 同 时 ， 本 研究 通过 对 
员工 主动 性 人 格调 节 作 用 的 检验 , 揭示 了 员工 对 同 
事主 动 行为 的 学 习 过 程 依赖 于 自身 的 主动 性 人 格 
这 一 重要 的 边界 条 件 。 研 究 1( 问 卷 调查 ) 发 现 ， 同 事 
主动 行为 可 以 显著 正 向 预测 员工 自主 动机 ,进而 促 
进 工作 绩效 ， 并且 这 一 过 程 受 到 员工 主动 性 人 格 的 
正 向 调节 。 人 研究 2 通过 实验 研究 支持 了 研究 1 的 主 
要 假设 , 为 本 研究 的 理论 模型 提供 了 进一步 支持 。 
4.1 理论 贡献 

首先 , 本 研究 从 个 体 间 互动 视角 ,探讨 员工 在 
组 织 中 是 否 以 及 如 何 互相 有 影响。 关于 主动 性 行为 的 
研究 主要 聚焦 于 员工 自身 主动 行为 对 其 工作 态度 、 
工作 结果 
Seibert et al., 2001; Thomas et al., 2010)。 虽 然 有 学 
者 从 领导 和 团队 的 视角 ， 探 讨 领导 和 团队 的 主动 性 


4 个 体内 影响 (例如 , Tornau & Frese, 2013; 


会 给 领导 带 来 怎样 的 结果 (Lam et al., 2018), 但 同 
事 作 为 组 织 中 重要 的 信息 来 源 ， 其 主动 性 对 员工 工 
作 绩 效 的 影响 被 以 往 研 究 所 忽视 。 基 于 此 ， 本 研究 
从 个 体 间 互动 探讨 同事 的 主动 行为 如 何 通 过 对 员 
工 自主 动机 的 激发 ， 进 而 对 员工 工作 绩效 产生 积极 
影响 ,这 丰富 了 现 有 文献 对 主动 性 行为 的 理解 。 
其 次 ,以 社会 学 习 理论 为 基础 ,我 们 提出 员工 
自主 动机 的 中 介 作用 ， 明 确 了 同事 主动 行为 发 挥 作 
用 的 内 在 机 制 , 扩展 了 主动 性 行为 研究 的 理论 视 
角 。 以 往 人 研究 主要 从 优势 互补 理论 (Grant et al., 
2011)、 自 我 决定 理论 (Fuller et al., 2015) 以 及 归 因 理 
论 (Grant et al., 2009) 等 理论 视角 探讨 了 主动 性 行为 
的 利 与 弊 ( 李 玲玲 ， 黄 桂 , 2021), 这 些 研究 忽视 了 主 
动 性 行为 作为 一 种 职场 中 的 积极 行为 可 能 会 被 员 
工 模仿 和 学 习 这 一 重要 的 实践 现象 和 理论 视角 。 
E, 我 们 基于 社会 学 习 理 论 , 探讨 了 同事 作为 职场 
中 重要 的 信息 源 ， 其 主动 性 行为 对 员工 发 挥 的 榜样 
作用 ,弥补 了 这 一 理论 缺口 。 上 有 具体 而 言 ， 同 事主 动 
行为 为 员工 提供 了 正 向 的 信息 ,创造 了 积极 主动 的 
工作 环境 。 同 时 , 积极 主动 的 同事 会 被 员工 视 为 工 
作 场 所 中 的 榜样 , 促进 员工 内 在 的 工作 能 动 性 ， 提 
升 其 自主 动机 ; 而 员工 的 自主 动机 提高 了 其 工作 的 
努力 程度 (Deci, 1971), 带 来 更 好 的 工作 绩效 。 这 一 
结论 不 仅 为 主动 性 行为 的 相关 研究 提供 了 新 的 理 
论 依据 ,也 进一步 从 动机 的 视角 诠释 了 同事 主动 行 
为 对 员工 绩效 的 影响 , 并 对 中 介 作 用 加 以 识别 。 
Hoa, 本 研究 在 社会 学 习 理 论 的 框架 下 ， 验 证 
了 主动 性 人 格 的 调节 作用 , 分析 了 同事 主动 行为 发 
挥 作用 的 边界 条 件 ， 明 确 了 同事 主动 行为 激发 员工 
动机 及 提升 员工 绩效 依赖 于 员工 自身 的 主动 性 。 本 
研究 对 员工 主动 性 人 格 的 调节 作用 检验 显示 ， 具有 
高 主动 性 人 格 的 员工 在 面 对 同事 主动 行为 时 应 对 
更 加 积极 同事 主动 行为 对 员工 自主 动机 的 促进 作 
用 得 到 强化 。 相 反 ， 当 员工 主动 性 人 格 低 时 , 在 面 
对 同事 的 主动 行为 时 , 员工 自主 动机 反而 受到 了 抑 
制 ,。 这 可 能 是 因为 , 同事 积极 主动 地 抢占 组 织 资 源 、 
对 组 织 进行 变革 的 行为 会 给 员工 带 来 危机 感 与 紧 
迫 感 (Lazarus & Folkman, 1987)。 高 主动 性 员工 由 于 
对 自身 能 力 有 较 高 的 预期 在 应 对 同事 主动 行为 所 
带 来 的 危机 感 时 倾向 于 将 其 视 为 一 个 学 习 和 提升 
自我 的 机 会 ; 而 低 主动 性 人 格 的 员工 态度 更 加 消极 ， 
他 们 无 法 改变 工作 环境 或 积极 应 对 工作 中 的 危机 
感 。 因 此 ,对 于 低 主动 性 人 格 的 员工 来 说 ,同事 主 
动 行为 不 仅 不 会 激发 其 自主 动机 ,甚至 有 可 能 产生 
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较为 负面 的 影响 (如 引起 焦虑 等 消极 情绪 )。 基 于 此 ， 
本 研究 从 个 体 差异 的 角度 明确 了 同事 主动 行为 产 
生 积 极 效果 的 外 在 条 件 ， 为 同事 的 主动 行为 的 情境 
化 提供 了 进一步 证 据 。 同 时 ， 研 究 也 扩展 了 同事 主 
动 行为 与 员工 动机 关系 的 边界 人 研究 。 

42 ”实践 意义 

我 们 发 现 ， 当 员工 观察 到 同事 的 主动 行为 时 ， 
会 受到 激励 和 鼓舞 , 产生 强烈 的 自主 动机 ， 进 而 提 
升 工作 绩效 。 因 此 ,组 织 在 构建 工作 团队 时 ， 可 以 
适当 在 团队 内 安排 经 常 采取 主动 性 行为 的 员工 ， 充 
分 发 挥 其 模范 带头 作用 影响 其 他 员工 , 产生 “ 近 朱 
者 赤 ” 的 效果 ,实现 共同 进步 ,另外 , 研究 结果 显示 ， 
同事 主动 行为 的 积极 作用 受到 员工 自身 主动 性 人 
格 的 影响 。 当 员工 自身 主动 性 人 格 高 时 同事 的 主动 
行为 对 员工 自主 动机 的 促进 作用 会 得 到 加 强 。 因 此 ， 
组 织 在 招聘 的 时 候 ， 应 着 重 选 拔 积极 主动 、 高 主动 
性 人 格 的 员工 。 比 如 ,可 以 在 招聘 选拔 时 ， 增 加 性 
格 测试 等 方式 。 高 主动 性 人 格 的 员工 在 面 对 同 事主 
动 行为 时 ， 会 积极 的 面 对 挑 战 ， 并 努力 提升 自己 ， 
为 个 体 和 组 织带 来 积极 效果 (Frese & Fay, 2001; 
Thompson, 2005)。 最 后 ,人 研究 结果 显示 ， 当 员工 自 
号 主 动 性 人 格 比 较 低 时 ， 同 事 的 主动 行为 不 能 很 好 
的 从 内 在 激励 员工 。 因 此 ， 对 于 企业 来 说 ， 当 在 团 
队 中 存在 主动 性 行为 比较 高 的 员工 时 ,组 织 应 重点 
关注 主动 性 比较 低 的 员工 的 心理 状态 。 有 具体 而 言 ， 
组 织 应 重点 关注 这 类 员工 ， 对 其 进行 必要 的 培训 、 
工作 指导 和 心理 玖 导 ， 以免 带 来 不 良 影响 ， 影响 工 
作 效 果 。 

43 ”局 限 与 展望 

第 一 ,尽管 本 研究 采用 了 多 时 点 、 员 工 与 领导 
匹配 的 问卷 调查 方式 , 但 是 仍然 可 能 存在 共同 方法 
偏差 的 问题 。 变量 间 区 别 效 度 的 验证 性 因子 分 析 结 
RER, 本 人 研究 的 4 个 变量 间 具 有 良好 的 区 分 效 度 ， 
共同 方法 偏差 对 研究 结果 的 影响 可 忽略 不 计 。 此 外 ， 
本 研究 采用 员工 评价 的 方式 来 测量 同事 主动 行为 。 
考虑 到 职场 内 的 人 际 关 系 ， 这 种 方式 可 能 会 受到 社 
会 称许 性 的 有 影响， 导致 测量 误差 。 未 来 研究 应 进 一 
步 完 善 研 究 设计 , 采用 团队 或 社会 网 络 的 方式 测量 
同事 主动 行为 ,提升 研究 的 严谨 性 。 

第 二 ， 如 前 文 所 述 , 除了 一 般 意义 上 的 主动 行 
为 ， 主 动 性 行为 还 包含 建言 行为 、 反 馈 寻 求 行为 、 
知识 分 享 等 不 同形 式 的 行为 。 其 中 一 些 挑 战 性 的 主 
动 性 行为 ， 如 建言 行为 、 承 担 行为 等 ,可 能 会 给 行 
为 发 出 者 带 来 负面 的 影响 (e.g.，Mackenzie et al., 


2011; McAllister et al., 2007)。 由 于 这 些 挑战 性 的 主 
动 性 行为 是 对 现 有 的 领导 或 管理 政策 的 挑战 ,可 能 
会 被 视 为 冒犯 行为 ,进而 导致 较 低 的 绩效 评价 
(Mackenzie et al., 2011)。 我 们 推测 具有 此 类 主动 性 
行为 的 同事 可 能 不 会 被 员工 视 为 工作 场所 中 的 榜 
样 ， 进 而 不 会 产生 社会 学 习 过 程 。 本 研究 迈 出 了 研 
究 同事 主动 行为 影响 的 第 一 步 ， 我 们 鼓励 未 来 研究 
检验 不 同形 式 的 同事 主动 行为 对 员工 工作 结果 的 
影响 , 为 理解 主动 性 行为 提供 更 多 的 视角 和 线索 。 

第 三 ,本 研究 仅 考 察 了 同事 主动 行为 通过 激发 
员工 自主 动机 进而 提升 工作 绩效 这 一 路 径 。Ryan 
和 Deci (2000) 根 据 动机 的 自主 程度 ,将 个 体 动机 分 
为 自主 动机 和 控制 动机 两 种 ， 相 比 于 自主 动机 ， 控 
制 动 机 描述 个 体 因 感 受到 压力 (例如 ,他 人 的 需求 
或 内 次 ) 而 不 得 不 从 事 某 事 的 内 心 状态 (Deci & 
Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005)。 未 来 研究 可 以 进 
一 步 从 控制 动机 的 角度 对 同事 主动 行为 如 何 提升 
员工 工作 绩效 做 进一步 探讨 。 比 如 ,同事 可 能 会 通 
过 主动 行为 给 员工 施加 压力 , 使 员工 不 得 不 主动 地 
承担 一 些 工 作 。 由 此 , 我 们 鼓励 未 来 研究 从 控制 动 
机 的 视角 进一步 探讨 同事 主动 行为 对 员工 工作 结 
果 的 影响 , 丰富 其 内 在 机 制 的 研究 。 

第 四 , 虽然 本 研究 结果 表明 同事 主动 行为 会 提 
升 员工 的 工作 绩效 , 但 有 研究 提出 主动 性 行为 不 总 
是 积极 的 ， 也 有 可 能 带 来 消极 结果 (Frese & Fay, 
2001; Bolino et al., 2010). 正如 本 研究 发 现 ， 当 员工 
主动 性 人 格 低 时 ,同事 主动 行为 会 对 员工 自主 动机 
产生 显著 消极 有 影响。 进一步 地 ， 由 于 组 织 中 的 资源 
ÆA IRAI (Hobfoll, 2001)， 当 员工 不 能 识别 并 且 抓 
住 机 会 时 ， 同 事 积 极 主 动 地 抢占 组 织 资源 的 行为 ， 
可 能 会 给 员工 带 来 压力 甚至 威胁 (Lazarus & 
Folkman，1987)， 进 而 影响 其 态度 和 行为 。 类 似 地 ， 
Sun 等 (2021) 学 者 的 研究 发 现 ， 具有 高 主动 性 人 格 
的 员工 会 在 组 织 中 获得 较 高 的 地 位 ， 从 而 使 其 成 为 
同事 嫉妒 的 对 象 ， 而 这 会 减少 高 主动 性 的 员工 从 同 
事 那 里 得 到 的 帮助 ， 并 导致 同事 破坏 行为 。 基 于 以 
上 观点 , 未 来 研究 可 以 尝试 寻找 同事 主动 行为 产生 
负面 效果 的 外 在 情境 和 内 在 机 制 ， 进 一 步 明 确 同事 
主动 行为 发 挥 作用 的 边界 条 件 。 

5 结论 

本 研究 以 社会 学 习 理 论 为 基础 ,揭示 了 同事 主 
动 行为 通过 激发 员工 自主 动机 ,进而 促进 其 工作 绩 
效 提高 的 作用 机 制 。 同 时 , 员工 自身 的 主动 性 人 格 
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是 影响 同事 主动 行为 发 挥 作 用 的 重要 边界 条 件 。 本 self-efficacy: Concept, measure, and initial validity 


研究 对 同事 主动 行为 如 何以 及 何 时 发 挥 作用 进行 
了 初步 探讨 ， 为 未 来 工作 场所 的 员工 主动 性 行为 研 
究 提供 了 新 的 方向 。 
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Abstract 

In the current age, employees are expected to work proactively in workplaces where the organizational 
structure is flatter and knowledge updating becomes faster than ever. There is a growing consensus on the 
importance of proactive behaviors from both scholars and practitioners. Proactive behavior, defined as “an 
anticipatory action that employees take to impact themselves and/or their environments" is thought to be 
self-initiated, future-oriented and change-oriented. Evidence showed that employees’ proactive behavior is 
beneficial for both individual performance and organizational competitiveness. Existing research regarding the 
impacts of proactive behavior mainly focuses on effectiveness of employees' own proactive behaviors, such as 
promoting their job satisfaction or organizational commitment. However, no one is an isolated island. In a team 
or an organizational environment, employees' attitudes and behaviors will inevitably be affected by their 
coworkers. Accordingly, this study focused on coworker proactive behavior and discussed its effectiveness in 
stimulating employees' job performance. Drawing upon social learning theory, we hypothesized employee 
autonomous motivation will mediate the relationship between coworker proactive behavior and employee job 
performance. We further assumed that whether an employee possesses highly proactive personality determines 
the odds that employees might be motivated by their proactive coworkers. 

These hypotheses were tested with a field sample of supervisor-employee dyads and an experimental study. 
For the field study, we conducted a three-wave research design and achieved 209 valid samples from employees 
and their supervisors 1n two high-tech enterprises based in Beijing and Hebei provinces. At Time 1, employees 
assessed their proactive personality and their coworkers’ proactive behavior, and provided their demographic 
information. At Time 2 (one month after Time 1), employees were asked to report their autonomous motivation. 
At Time 3 (two months after Time 1), supervisors provided performance evaluation of employees who engaged 
in the survey. For the experimental study, we recruited 86 full-time workers from a high-tech company located in 
Hebei province via its internal communication channel. These respondents were separated into two groups 
randomly, namely coworkers with high proactive behaviors (N — 74) and coworkers with low proactive 
behaviors (N — 76). First, respondents were asked to finish a measure of their proactive personality and report 
their demographics. Then, they were given a scenario, one of which depicted a situation where coworkers were 
proactive (or not proactive). Finally, after reading the scenario, respondents finished a manipulation check of 
coworker proactive behavior and reported the degree of their autonomous motivation. We applied confirmatory 
factor analysis, regression analysis and mixed model via SPSS 23 and Mplus 7.4 to analyze the data. 

Empirical results supported our hypotheses and indicated the following: (1) Coworker proactive behavior 
had a significant positive effect on employee autonomous motivation; (2) Employee autonomous motivation 
played a mediating role in the relationship between coworker proactive behavior and employee job performance; 
(3) Employee proactive personality played a moderating role in the relationship between coworker proactive 
behavior and employee autonomous motivation, such that coworker proactive behavior was positively related 
employee autonomous motivation when employees' proactive personality was high, while such relationship 
became negative when employees' proactive personality was low. 

This study makes several theoretical and managerial implications. First, by investigating the effectiveness 
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of coworker proactive behavior, this study offers a new insight in proactive behavior research by incorporating 

the influence of coworker into consideration. Second, by examining the mediating role of employee autonomous 

motivation, this study enhances our understanding of how coworker proactive behavior translates into employee 

job performance. Third, by exploring the contingent role of employee proactive personality, this study shows the 

boundary condition under which employees are more likely to be motivated by their proactive coworkers. 

Key words coworker proactive behavior, autonomous motivation, job performance, proactive personality, social 
learning theory 
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“中 国 心理 学 创新 基金 ”成 立 仪式 举行 


2022 年 4 月 22 HEF, 黄 希 庭 、 孙 承 患 先生 向 西南 大 学 捐赠 肥 “ 中 国 心理 学 创新 基金 "成立 仪 式 在 西 
南大 学 东方 红 会 议 厅 举 行 ， 西南 大 学 党 政 领导 与 黄 希 庭 完 生 签订 捐赠 协议 并 颁发 捐赠 铭牌 及 证 书 , 西南 大 
学 各 职能 部 门 领导 及 心理 学 部 师 生 代表 近 50 人 参加 捐赠 仪式 。 

黄 希 庭 先 生 是 我 国 著 名 心理 学 家 , 他 从 北大 毕业 到 西南 大 学 从 教 60 RER, WFA, ERA, F 
创 了 我 国 时 间 心 理学 、 健 全 人 格 养 成 教育 、 中 国 特色 社区 心理 学 研究 ， 出 版 了 一 系列 高 等 学 校 心 理学 的 优 
秀 教材 和 著作 ,为 中 国 心理 学 事业 的 发 展 和 人 才 培 养 做 出 了 重要 贡献 ,为 进一步 推动 中 国 心理 学 创新 发 展 , 
WERKE, 将 本 人 及 已 故 夫 人 孙 承 惠 的 一 生 积 蓄 300 万 元 捐赠 给 学 校 , 设立 “中 国 心理 学 创新 基 
金 "。 同 时 , 西南 大 学 教育 基金 会 向 该 基金 注入 150 万 元 。 该 基金 主要 用 于 奖励 在 中 国 特色 心理 学 理论 创 
新 、 研 究 创新 、 应 用 创新 、 教 学 创新 等 方面 做 出 突出 贡献 的 心理 学 工作 者 。 

成 立 仪式 上 ， 黄 先生 表达 了 对 心理 学 中 国 化 的 执着 追求 与 深厚 情怀 ， 对 中 国 特色 心理 学 事业 发 展 充满 
殷切 布 望 。 他 和 希望 中 国 的 心理 学 研究 要 有 “三 性 ” 即 原 创 性 、 引 领 性 和 实用 性 : 第 一 是 必须 要 有 原创 性 ， 要 
从 中 国 实际 出 发 , 发展 出 反映 中 国人 精神 面貌 的 心理 学 , 只 有 原创 的 创新 才 有 可 能 产生 新 的 学 科 体 系 、 学 
术 体 系 和 话语 体系 , 才能 在 心理 学 领域 体现 出 中 国 特色 、 中 国 风 格 、 中 国 气派 ; 第 二 是 必须 要 有 引领 性 ,中 
国 特色 的 心理 学 发 展 ， 既 要 立足 中 国 优秀 文化 传统 和 当代 优秀 文化 ,又 要 吸收 借鉴 国外 有 益 的 理论 和 学 术 
成 果 ; 第 三 是 要 有 实用 性 ,中 国 的 心理 学 要 “把 我 国 建成 富强 民主 文明 和 谐 美丽 的 社会 主义 现代 化 强国 ” 作 
为 中 心 , 为 人 民 的 心理 健康 和 幸福 服务 , 为 实践 服务 , 要 把 心理 学 的 成 果 写 在 中 国 老百姓 的 心坎 里 ， 点 燃 
心灵 的 真善美 。 

中 国 心理 学 会 对 黄 希 庭 完 生 捐 资 设立 “中 国 心理 学 创新 基金 ”的 嘉 行 厚 德 表示 热 烈 的 祝贺 并 致 以 崇高 
的 敬意 ， 认 为 该 基金 的 成 立 为 心理 学 的 中 国 化 研究 提供 了 一 个 轩 新 的 科研 实践 平台 ， 对 于 推动 中 国 心理 学 
创新 发 展 有 着 非常 积极 的 意义 。 

“中 国 心理 学 创新 基金 "是 我 国 心理 学 领域 首 个 面向 全 国 的 公益 奖励 基金 ， 每 两 年 评选 一 次 ， 每 次 评审 
一 等 奖 一 名 ， 奖 励 额度 20 万 元 ; 二 等 奖 两 名 ， 奖 励 额度 10 万 元 。 后 期 随 着 基金 规模 扩大 ,增加 奖励 人 数 和 
奖励 额度 。 基 金 面 向 社会 接受 捐赠 ， 诚 邀 关心 与 支持 中 国 心 理学 发 展 的 各 界 人 士 携手 ,共同 使 中 国 心理 学 
更 好 服务 于 我 国 社会 发 展 与 经 济 文化 建设 。 


